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O conteúdo desta dissertação reflete as perspetivas, o trabalho e as interpretações do 
autor no momento da sua entrega. Esta dissertação pode conter incorreções, tanto 
conceptuais como metodológicas, que podem ter sido identificadas em momento 
posterior ao da sua entrega. Por conseguinte, qualquer utilização dos seus conteúdos 
deve ser exercida com cautela. 
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trabalho, contém contributos originais e são reconhecidas todas as fontes utilizadas, 
encontrando-se tais fontes devidamente citadas no corpo do texto e identificadas na 
secção de referências. O autor declara, ainda, que não divulga na presente dissertação 












As mudanças no mercado de trabalho e na estrutura familiar levaram à necessidade 
de articulação da vida profissional com a vida familiar. Se, por um lado, as organizações 
procuram um novo tipo de profisisonal - mais flexível e disponível - por outro, os 
indivíduos ambicionam conciliar os seus papéis de profissional e parental. O  horário 
flexível é definido como a possibilidade de o indivíduo tomar decisões que influenciarão o 
seu trabalho, nomeadamente quando, onde e durante quanto tempo este será realizado, 
assim como determinarem a hora a que iniciam e terminam o dia de trabalho. No presente 
estudo procuramos perceber qual o efeito dos horários flexíveis na articulação da vida 
profissional com a vida familiar dos colaboradores, tendo em conta a organização e a 
profissão de comercial. Para o estudo foram recolhidas oito entrevistas semiestruturadas 
submetidas a uma análise de conteúdo com o auxílio do programa Nvivo 12, permitindo dar 
resposta às questões de investigação definidas. Os resultados demonstram que os horários 
de trabalho flexíveis facilitam a articulação trabalho família se os indivíduos percecionarem 
controlo sobre a gestão temporal e espacial das suas tarefas profissionais, assim como a 
liberdade de interromperem estas tarefas para atender a necessidades familiares. Neste 
estudo, a perceção de controlo estaria dependente do apoio organizacional e da profissão – 
comercial de vendas. Foi ainda possível auferir que a autonomia dos indivíduos estaria 
condicionada pela organização – na definição sobre o local e o horário dos indivíduos- e 
pela profissão, nomeadamente pela disponibilidade para o cliente.  
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Changes in the labour market and in the family´s structure have led to a link 
between work and family life. In one hand, organisations are looking for a new type of 
professional - more flexible and available - on the other, individuals want to reconcile their 
professional and parental roles. Flexible time is defined as the possibility of an individual to 
make decisions that will influence his work, namely when, where and for how long, as well 
as determine when the working day will begin and end. In the present study, we tried to 
understand the effect of flexible working hours on the articulation between the professional 
life and the employees’ family life, considering the work organisation and the actual job 
tasks of salesman. For this study, eight semi-structured interviews were collected, 
submitted to a content analysis with the aid of the NVivo 12 program, allowing us to answer 
the defined research question. The results show that flexible working hours facilitate the 
articulation of work and family life, where individuals perceive control over the temporal 
and space management of their professional tasks, as well as the freedom to interrupt these 
tasks to meet family needs. In this study, we found that the perception of control would be 
dependent on organizational support and the sales profession. It was also possible to see 
that the autonomy of individuals would be conditioned by the organisation - in terms of 
defining the working place and time - and by the availability of the client. 
Key words: Flexible Work schedules; Professional Life; Family Life; Family-Job 











Les mutations du marché du travail et de la structure familiale ont conduit à la 
nécessité d’articuler travail et vie familiale. Si, d'une part, les organisations recherchent un 
nouveau type de professionnel - plus flexible et plus disponible -, les individus souhaitent 
concilier leurs rôles professionnel et parental. Les horaires flexibles sont définis comme la 
possibilité pour l'individu de prendre des décisions qui influenceront son travail, à savoir 
quand, où et pour combien de temps il le sera, ainsi que de déterminer l'heure à laquelle la 
journée de travail commence et se termine. Dans la présente étude, nous avons cherché à 
comprendre l'effet des horaires flexibles sur l'articulation de la vie professionnelle avec la 
vie familiale des employés, prenant en compte l'organisation et la profession commercial. 
Pour l'étude, huit entretiens semi-structurés ont été collectés et soumis à une analyse de 
contenu à l'aide du programme NVivo 12, permettant de répondre aux questions de 
recherche définies. Les résultats montrent que les horaires de travail flexibles facilitent 
l'articulation du travail familial si les individus perçoivent un contrôle sur la gestion 
temporelle et spatiale de leurs tâches professionnelles, ainsi que la liberté d'interrompre ces 
tâches pour répondre aux besoins de la famille. Dans cette étude, la perception du contrôle 
dépendrait du soutien organisationnel et de la profession de vente. Il était également 
possible d'inférer que l'autonomie des individus serait conditionnée par l'organisation - dans 
la définition du lieu et du moment des individus - et par la profession, notamment par la 
disponibilité du client. 
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Atualmente, a economia 24/7 caracteriza-se por uma disponibilidade total dos 
colaboradores (e.g. vinte e quatro horas por dia e sete dias por semana). As organizações 
tentam reduzir os custos ao mesmo tempo que trabalham para se manterem competitivas 
numa economia em constante mudança, globalizada e dominada pelas tecnologias de 
comunicação e informação (Cappelli, Bassi, Katz, Knoke, Osterman & Useem, 1997). 
Enquanto os computadores e telemóveis se tornaram mais portáveis, a localização do local 
de trabalho revelou-se menos importante, sendo possível o trabalho em qualquer hora e em 
qualquer lugar (Verespej, 1994). O emprego vitalício que caracterizava a década de 1950 
desapareceu assim como a estabilidade associada. Com o aumento da insegurança no 
mercado de trabalho, os colaboradores mudam várias vezes de emprego e os seus horários 
não coincidem com os horários das instituições de cuidados infantis como as escolas 
(Edgell, Ammons & Dahlin, 2012). Ao mesmo tempo assiste-se a um crescimento dos 
setores de serviços que vivem em função do cliente. Wright e Snell (1998) definem 
flexibilidade como a habilidade de uma organização de reajustar os recursos em resposta às 
alterações da economia e do mercado. De acordo com os autores, grande parte das 
organizações lidam com ambientes competitivos e de grande dinamismo, sendo apenas 
possível manter a sustentabilidade se se desenvolver a flexibilidade da organização. Assim, 
os sistemas de gestão de recursos humanos necessitam de implementar a flexibilidade na 
organização, sendo que uma das práticas passa pelos horários flexíveis, que permite que o 
indivíduo esteja sempre disponível para a organização e para o cliente (Rau & Hyland, 
2002).  
De acordo com Hammer, kossek, Anger, Bodner & Zimmerman (2009) o uso do 
horário flexível pode ser ajustado por questões demográficas, familiares, do trabalho, entre 
outras. Por exemplo, os funcionários que necessitam de grandes deslocações até ao local de 
trabalho beneficiam mais deste tipo de horário do que os funcionários que habitam perto do 
local de trabalho. O mesmo se verifica quando o funcionário tem a seu cargo crianças 
pequenas ou outros dependentes evitando, deste modo, conflitos entre o trabalho e a 
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família. De acordo com Kossek e Michel (2011), os horários flexíveis são usados por 
indivíduos que valorizam do mesmo modo o trabalho e a família uma vez que, estes 
horários permitem uma maior participação simultânea nos dois papéis.  
De acordo com Henly e Lambert (2014) o baixo controlo e a rigidez no horário de 
trabalho podem afetar a capacidade de gerir o conflito entre o domínio familiar e o domínio 
profissional. Os horários de trabalho flexíveis, que durante vários anos foram vistos como 
apenas positivos para as mães, representam, hoje, uma estratégia importante para os 
funcionários assegurarem as suas funções profissionais e familiares numa sociedade em 
constante mudança (Verespej, 1994). 
 
Pertinência do Estudo  
Com a emancipação da mulher, assiste-se à sua entrada no mercado de trabalho e, 
consequentemente, a mudanças na gestão da vida familiar, nas configurações do trabalho e 
na articulação entre estes dois domínios (i.e., familiar e profissional). A mulher deixa de ser 
apenas cuidadora para assumir, também, funcões profisisonais (Drew, Emerek, & Mahon, 
1998). Estas mudanças sociais têm contribuído para o desiquilíbrio na conjugação destes 
dois domínios de vida nomeadamente o crescimento do número de famílias monoparentais 
e o aumento dos idosos dependentes como consequência do envelhecimento da população 
(Gálvez, Martínez, & Pérez, 2011). Contudo, estas mudanças não são acompanhadas de 
políticas de apoio para colmatar este desiquilíbrio (Torns, 2008), pelo que exige aos pais 
uma maior assistência aos filhos. Por outro lado, a vida profissional torna-se fonte de 
satisfação pessoal exigindo maior dedicação (Bond, Galinsky & Swanberg, 1998) e as 
organizações exigem maior flexibilidade e disponibilidade aos colaboradores (Allvin, 
Aronsson, Hagström, Johansson, & Lundberg, 2011). As novas tecnologias de informação 
e comunicação tornam possível que o colaborador esteja sempre disponível, para a 
organização e também para o cliente, e que possa trabalhar em qualquer lugar e hora 
(Venkatesh & Johnson, 2002). De acordo com Galinsky, Bond e Hill (2004), cerca de 
oitenta por cento dos funcionários gostaria de ter opções de trabalho mais flexíveis. Os 
funcionários com qualificações superiores têm mais acesso a este tipo de horário (Kossek & 
Michel, 2011), assim como os trabalhadores independentes e a tempo parcial (Golden, 
2009). Logo, torna-se importante compreender este fenómeno no mercado português, 
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percebendo como as organizações se adaptam ao mercado e cativam os colaboradores. De 
acordo com Rogier e Padgett (2004), as organizações que oferecem flexibilidade aos seus 
colaboradores atraem mais funcionários podendo, assim, escolher os mais qualificados e os 
que melhor se encaixam com o perfil pretendido. Por outro lado, seria importante explorar a 
forma como os indivíduos vivem o horário flexível e como este lhes porprociona bem-estar. 
 
I. ENQUADRAMENTO TEÓRICO  
 
1. Aparecimento dos Horários de Trabalho Flexível 
Na literatura consultada surgem três motivos para a emergência do horário de 
trabalho flexível: a entrada da mulher no mercado de trabalho, as novas tecnologias de 
comunicação e informação e as mudanças no mercado de trabalho.  
O conceito de horário flexível surge no período da Grande Depressão de Dezembro 
de 1930, quando a Kellogg Company, alterou o dia de oito horas de trabalho realizado em 
três turnos para quatro turnos de seis horas de trabalho diário. Neste contexto, as mulheres 
tornam-se a grande força de trabalho e, são também elas que apoiam e usufruem dos turnos 
de seis horas com o intuito de conciliar o trabalho com o papel de mãe (Kossek & Michel, 
2011).  
As novas tecnologias de comunicação e de informação favoreceram o aparecimento 
de novas formas de flexibilidade nomeadamente o teletrabalho uma vez que permitem a 
realização das tarefas profissionais a partir de qualquer local utilizando um computador 
(Venkatesh & Johnson, 2002). Assim, os indivíduos deixam de estar limitados ao escritório 
de trabalho como local onde realizam as suas tarefas profissionais uma vez que podem 
trabalhar em qualquer local ou momento do dia (Mellner, Aronsson e Kecklund, 2014), 
provocando mudanças na vida profissional dos indivíduos e nas relações de trabalho. 
O aumento da competitividade provocou grandes mudanças no mercado de trabalho. As 
organizações procuram um novo tipo de colaborador - mais autónomo, com mais 
responsabilidade e mais flexível para que possam responder às necessidades dos clientes e 
da organização sem restrições a nível de local ou horário de trabalho (Allvin et al, 2011). 
As organizações de serviços estão mais dependentes das necessidades dos clientes que as 
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organizações de manufatura, procurando, assim, fidelizá-los (Lengnick-Hall, 1996), e, 
adaptando os seus horários e espaços à disponibilidade do cliente.  
1. Definição de Horário Flexível  
Hill, Grzywacz, Allen, Blanchard, MatzCosta, Shulkin e Pitt-Catsouphes (2008) 
definem horários flexíveis como a possibilidade de o individuo tomar decisões que 
influenciarão o seu trabalho, nomeadamente quando, onde e durante quanto tempo este será 
realizado. Assim, em vez de ser a empresa a definir estas questões são os funcionários que 
têm o poder de decisão. Segundo Evans, Kunda e Barley (2004), nos horários de trabalho 
flexível os trabalhadores determinam a hora em que iniciam e terminam o dia de trabalho, 
quantas horas por dia trabalham, quantos dias por semana e o local. 
Tendo por base os estudos de Kossek e Van Dyne (2008), Kossek e Michel (2011) 
elaboraram uma síntese sobre os diferentes critérios que os horários flexíveis podem adotar 
nomeadamente flexibilidade relativamente ao horário de trabalho, flexibilidade no local de 
trabalho (teletrabalho), flexibilidade quanto à carga de trabalho (part-time) e flexibilidade 
na continuidade do trabalho (e.g. paragens de longo prazo como atividades sazonais).  
2.1. Flexibilidade Relativamente ao Horário de Trabalho 
Nos horários de trabalho flexível é o indivíduo que define o seu horário de trabalho, não 
tendo uma hora previamente estipulada na qual deve iniciar ou terminar as suas tarefas 
profissionais (Avery & Zabel, 2001). Este é o conceito de horário flexível que será utilizado 
ao longo da dissertação. 
Um exemplo de horário de trabalho flexível é a semana comprimida de trabalho, na 
qual o indivíduo trabalha em tempo integral, isto é, as quarenta horas semanais, mas em 
menos de cinco dias. A semana de trabalho comprimida mais comum consiste em quatro 
dias de dez horas de trabalho (Kossek & Michel, 2011). A grande vantagem é o facto de os 
indivíduos poderem ter um fim de semana de três dias uma vez que as folgas são 
geralmente à sexta feira ou à segunda feira, ficando, assim, com um dia de folga extra antes 
ou depois do fim de semana (Pierce, Newstrom, Dunham, & Barber, 1989). Kim e Wiggins 
(2011), defendem que este tipo de trabalho flexível é mais benéfico para os trabalhadores 
mais jovens uma vez que estes acusam menos a fadiga provocada por um dia de trabalho de 
10 horas, contrariamente aos funcionários com mais idade.  
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2.2 Flexibilidade no Local de Trabalho 
O teletrabalho surgiu na década de setenta nos Estados Unidos da América como 
consequência da crise do petróleo e como solução à dificuldade dos indivíduos se 
deslocarem até ao local de trabalho. Mais tarde, os avanços nas tecnologias de informação e 
de comunicação tornaram possível que o teletrabalho se afirmasse como uma forma viável 
de trabalho e como uma alternativa aos escritórios tradicionais (Turetken, Jain, 
Quesenberry, & Ngwenyama, 2011).  
A definição de teletrabalho não tem gerado consenso uma vez que os autores 
consideram diferentes fatores para definir este conceito. Kerrin e Hone (2001) definem 
teletrabalho como o uso de tecnologia de informação e comunicação. Kurland e Bailey 
(1999) definem como aspeto principal do teletrabalho o facto de o colaborador evitar o 
deslocamento até ao local de trabalho. Teo e Lim (1998) definem o teletrabalho como 
realizado em casa enquanto Baruch (2000) defende que o teletrabalho é realizado à 
distância, isto é, num local longe do escritório físico que normalmente se destina aos 
funcionários. O teletrabalhador não precisa de trabalhar em casa, pode fazê-lo em qualquer 
local desde que reúna as condições para tal (internet, telefone, computador). Um outro 
aspeto trata-se da relação contratual que deve ser estabelecida entre a organização e o 
teletrabalhador e se este pode ser considerado como freelancer ou membro da organização. 
Neste sentido, Ruiz (2002) define teletrabalhadores como os indivíduos que trabalham à 
distância por conta de outrem.  
O êxito da utilização do teletrabalho está dependente de vários aspetos relacionados 
com o indivíduo (e.g. disponibilidade para a flexibilidade) e com a organização (e.g. 
disponibilidade de infraestruturas de tecnologias de informação e comunicação) (Torten, 
Reaiche, & Caraballo, 2016). Ainda que as relações de trabalho possam ser afetadas pela 
falta convivência diária entre os indivíduos, Coenen e Kok (2014) demonstraram que este 
efeito pode ser combatido desde que exista algum contacto pessoal entre os indivíduos. Os 
autores levaram a cabo um estudo no qual utilizaram uma amostra de teletrabalhadores e os 
resultados evidenciaram que o efeito positivo associado ao teletrabalho se mantém desde 
que não exista apenas contacto virtual entre os colaboradores.   
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1.3 Flexibilidade Quanto à Carga de Trabalho 
Diz respeito a uma semana de trabalho com menos de quarenta horas, isto é, a um 
trabalho em part-time (Kossek & Michel, 2011).  São mais as mulheres do que os homens 
que trabalham em horário reduzido, o que acarreta consequências como salário mais baixo, 
menos formações e reformas mais baixas (Lyonette, Baldauf & Behle, 2010). Montero e 
Rau (2015) levaram a cabo um estudo sobre os efeitos do trabalho a tempo parcial na 
satisfação com o trabalho e com a vida utilizando uma amostra do Chile. Os resultados 
demonstraram que o trabalho a tempo parcial tem um efeito negativo na satisfação com o 
trabalho para os homens, mas não para as mulheres. Relativamente à satisfação com a vida, 
os resultados evidenciaram um efeito negativo do trabalho a tempo parcial tanto para 
homens como para mulheres. 
1.4 Flexibilidade na Continuidade do Trabalho 
A flexibilidade na continuidade do trabalho diz respeito aos trabalhos sazonais ou de 
curto prazo. São utilizados pelas organizações nas épocas de maior afluência de trabalho. 
Quando termina este período termina, também, o vínculo do funcionário com a empresa 
(Kossek e Michel, 2011).   
2. Consequências da Utilização dos Horários de Trabalho Flexível na 
Organização 
As vantagens da utilização dos horários de trabalho flexível prendem-se com o aumento 
da assiduidade (Cohen & Gadon, 1978), com a redução do absentismo, da rotação de 
funcionários (Konrad & Mangel, 2000) e do número de faltas e de atestados de baixa 
médica (Drago & Hyatt, 2003). Dalton e Mesch (1990) demonstraram que a maioria das 
ausências no trabalho acontecem por necessidade de lidar com questões familiares, 
necessidades pessoais ou devido ao stress. Assim, as organizações também beneficiam da 
utilização de horários de trabalho flexível uma vez que o funcionário não precisa de tirar 
tempo de trabalho para resolver outros assuntos.  
Segundo Halpern (2005) as vantagens dos horários flexíveis passam pelo aumento da 
produtividade e do esforço e pela redução dos acidentes de trabalho. Como os funcionários 
são mais eficazes e produtivos, a organização torna-se mais lucrativa e melhor posicionada 
no mercado (Kossek & Michel, 2011). 
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3. Consequências da Utilização dos Horários de Trabalho Flexível na Vida 
Profissional  
Grande parte do stress sentido pelos funcionários é provocado pelas pressões para 
cumprir prazos impostas pelas organizações. Quando o funcionário tem a possibilidade de 
controlar a forma como cumpre os seus compromissos, decidir quando inicia e termina o 
seu dia de trabalho, terá menos ausências, menos atrasos e menos stress (Teuchmann, 
Totterdell & Parker, 1999). Isto é explicado através da teoria da autodeterminação abordada 
mais à frente. Kossek e Misra (2008) defendem que os indivíduos que usufruem dos 
horários de trabalho flexíveis apresentam níveis mais elevados de esforço e de desempenho 
porque dispõem de mais tempo e recursos (como o apoio das organizações). Para além 
disso, evidenciam níveis mais elevados de comportamentos de cidadania organizacional, de 
lealdade e compromisso com o trabalho e de apego à organização (Drago & Hyatt, 2003). 
Quando um funcionário tem uma preocupação pessoal, por exemplo, um familiar doente, e 
se tiver de ir trabalhar, terá menor produtividade. Contrariamente, se usufruir de um horário 
flexível, e se poder dar a assistência necessária e retomar as funções profissionais mais 
tarde a sua produtividade não é afetada (Dalton & Mesch, 1990). 
5. Consequências do Horário Flexível na Vida Familiar 
Os resultados encontrados por Begall, Mills e Ganzeboom (2015), utilizando uma 
amostra de casais holandeses, relativamente aos horários de trabalho e à ocorrência de 
gravidez evidenciaram diferenças quando se trata do primeiro filho do casal. Quando um 
elemento do casal praticava um horário flexível a probabilidade de terem um primeiro filho 
era menor comparado com os casais com horários tradicionais. Contudo, quando se tratava 
de um segundo filho, os casais com horários flexíveis apresentaram maior probabilidade 
comparado com os casais com horários não flexíveis. Segundo os autores, isto acontece 
porque os pais com horários flexíveis estariam mais envolvidos nos cuidados dos filhos, 
passam mais tempo com eles, tinham um papel mais ativo na educação e maior 
disponibilidade para tarefas como levá-los á escola ou ir buscá-los. Além disso, recorrem 
menos a cuidados infantis formais (Verhoef, Roeters & Lippe, 2016). Segundo Kossek e 
Michel (2011), os horários flexíveis tinham um impacto positivo na vida familiar uma vez 
que concedia ao colaborador a liberdade de iniciar mais tarde o trabalho ou terminar mais 
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cedo permitindo uma maior flexibilidade para lidar com as exigências familiares como ir ao 
médico ou levar/buscar os filhos à escola sem necessidade de perder o dia de trabalho, de 
chegar tarde, ou pedir para sair mais cedo.  
Por outro lado, os horários flexíveis podem afetar a divisão das tarefas domésticas e a 
educação dos filhos (Han, 2004). Relativamente à divisão das tarefas domésticas, os 
indivíduos com horários flexíveis lidam com a questão do excesso de trabalho. O facto de 
não estarem num local de trabalho oito horas diárias pode levar a que fiquem encarregues 
das tarefas domésticas (Kossek & Michel, 2011). Segundo Tremblay (2002) as mulheres 
que usufruem do horário flexível sentiam mais expetativas dos seus familiares para 
realizarem mais tarefas em casa. Grosswald (2004) defende que os horários flexíveis 
contribuem para o stress a nível familiar uma vez que reduzem o tempo de convívio 
dificultando, assim, a realização de atividades em família. Devido às responsabilidades 
profissionais e educacionais, os casais planeiam o seu tempo familiar para as horas 
noturnas. Este tempo fica condicionado se um dos cônjuges trabalhar durante o fim de 
tarde/noite. O aumento dos níveis de stress aliados à insatisfação no papel de pai/educador 
contribuem para o aumento da taxa de divórcio nos casais (Wight, Raley & Bianchi, 2008).  
Mills e Täht (2010) encontraram resultados diferentes para os homens e mulheres. Os 
resultados do estudo desenvolvido pelos autores, utilizando uma amostra de dados 
quantitativos do Netherlands Kinship Panel Study, revelaram que para os indivíduos do 
sexo feminino, os horários flexíveis contribuíram para níveis mais elevados de insatisfação 
no relacionamento, quando comparado com os indivíduos do sexo masculino. Estes 
indicaram menor ocorrência de conflitos no relacionamento e maior convivência com os 
filhos.  
6. Consequências da Utilização dos Horários de Trabalho Flexível na Saúde e Bem-
Estar 
Martens, Nijhuis, Van Boxtel e Knottnerus (1999) realizaram um estudo cuja amostra 
era constituída por quatrocentos e oitenta pacientes, com idades compreendidas entre os 
vinte e os sessenta anos, empregados ou de baixa médica. O objetivo do estudo era perceber 
qual a sua situação relativamente à saúde física, ao bem-estar psicológico e à qualidade do 
sono. Os resultados mostraram que os indivíduos que usufruíam do horário flexível tinham 
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mais problemas de saúde e de sono e menor bem-estar psicológico. Tendo por base 
Lendfers e Nijhuis (1989), os autores definiram quatro explicações para estes resultados: o 
menor tempo de descanso disponível, a menor segurança no emprego, as relações de 
trabalho mais frágeis e o baixo nível de controlo dos funcionários sobre o seu trabalho. 
Barros e Barros (2008) levaram a cabo um estudo sobre o conflito entre o trabalho e a 
família e os efeitos na saúde. A amostra era constituída por duzentas e seis mulheres 
empregadas. Os resultados demonstraram que este conflito tinha um impacto negativo na 
saúde mental e física. O grau de controlo que os funcionários dispõem para organizar as 
suas tarefas profissionais afirma-se como um elemento importante para diminuir os efeitos 
negativos do conflito trabalho-familia na saúde dos indivíduos (Aquino, 1997). 
7. A Cultura Organizacional e os Horários Flexíveis 
Na literatura são referidas duas características da cultura organizacional importantes na 
adoção dos horários flexíveis - o apoio da supervisão e as novas práticas de recursos 
humanos. 
Diversos autores debruçaram-se sobre o tema do impacto da supervisão e do apoio dos 
colegas na utilização de horários de trabalho flexíveis. Os resultados obtidos por Secret & 
Sprang (2001) evidenciaram que o apoio da supervisão estava diretamente relacionado com 
a flexibilidade do horário de trabalho. O uso dos horários flexíveis está condicionado pelo 
clima informal dos supervisores e colegas no que respeita ao apoio e à aceitação destas 
práticas (Eaton, 2003). Bailyn (1993) realizou um estudo sobre o impacto da cultura 
organizacional nos horários flexíveis. Os resultados revelaram que em muitos ambientes de 
trabalho estes tipos de horários são desencorajados e quem os utiliza tem perspetivas de 
carreira negativas. De acordo com Kossek e Lee (2005) os funcionários que optam pelo 
horário flexível podem ser alvo de estigma pela organização ao serem vistos como 
trabalhadores menos comprometidos, experienciando reações negativas como menos 
aumentos, menos promoções e serem demitidos em casos de recessões. Do mesmo modo, 
Eaton (2000) encontrou que em algumas situações de trabalho, os funcionários podem 
sentir que ao utilizarem os horários flexíveis estarão a diminuir ou afetar uma futura 
promoção ou até, o progresso na carreira. Segundo Behson (2005) existem dois tipos de 
apoio - formal e informal. O apoio formal consiste em programas, normas e práticas da 
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organização que estão claramente definidas. O apoio informal, por outro lado, abrange o 
apoio dos colegas e dos superiores. Ambos os apoios são importantes para a implementação 
do horário de trabalho flexível nas organizações. Contudo, no que diz respeito ao usufruto 
dos mesmo e à sua aceitação no local de trabalho pelos colegas e superiores, o apoio 
informal tem mais impacto. Assim, os colaboradores estão mais recetíveis a utilizar os 
horários de trabalho flexíveis quando sentem o apoio dos colegas nesta decisão do que 
quando não o sentem, mesmo que a organização possua normas que apoiem a utilização 
destes horários. 
Gálvez, Martínez e Pérez (2011) realizaram um estudo com mulheres que usufruíam da 
flexibilidade no trabalho. Os resultados permitiram distinguir dois tipos de discurso que 
caracterizam as organizações -  o discurso equilibrado e o não-equilibrado.  
O discurso equilibrado carateriza-se pelo apoio organizacional e elevado grau de 
autonomia e de controlo percebido pelos indivíduos. O apoio organizacional é definido por 
três aspetos - existência de opções de trabalho flexíveis para todos os indivíduos, 
disponibilização de materiais necessários para a realização do trabalho e o apoio dos 
superiores e colegas e a ausência de represálias perante a escolha destes horários. Nestas 
organizações, o planeamento das tarefas e a avaliação de desempenho são feitos através de 
objetivos, os colaboradores não são avaliados pela ausência ou presença no escritório, mas 
pelos resultados atingidos. Podem, também, ser candidatos a promoções. As organizações 
com cultura equilibrada tendem a estabelecer objetivos realistas e que não obrigam os 
indivíduos a trabalhar um número excessivo de horas para os atingir.  
O discurso não equilibrado é caracterizado por falta de suporte organizacional, falta de  
fornecimento de material necessário aos funcionários, mau ambiente provocado pela não 
aceitação dos horários flexíveis e falta de autonomia. Existe, também, o encorajamento da 
presença do funcionário no escritório e, como a avaliação de desempenho é feita tendo em 
conta esta presença, os indivíduos têm dificuldade para se organizar e necessitam de maior 
esforço para coordenarem os dois papéis (e.g familiar e profissioanl). Como resultado, 
apresentam níveis mais elevados de stress. Neste tipo de organizações observa-se um défice 
de políticas que promovam a flexibilidade e métodos para avaliar o desempenho que não 
incluam a presença no escritório. Relativamente ao estabelecimento de metas e objetivos, 
este tipo de culturas não tem como hábito fazê-lo, mas quando o faz são objetivos bastante 
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difíceis de atingir e que, por norma, exigem horas extras para o seu cumprimento, retirando, 
deste modo, tempo pessoal ao trabalhador.  
8. Os Horários Flexíveis Como Meio de Articulação Entre a Vida Profissional e a Vida 
Familiar 
Hill, Hawkins, Ferris e Weitzman (2001) definem o equilíbrio entre a família e o 
trabalho como o grau em que o indivíduo consegue gerir as tarefas inerentes aos dois 
papéis.  Hayman (2009) demonstrou que os funcionários com horário flexível tinham níveis 
significativamente mais baixos de interferência do trabalho na vida pessoal do que os 
funcionários com horários fixos. 
Duxbury (1997) considera que o teletrabalho contribui para a redução do conflito 
entre os papéis profissional e familiar uma vez que a possibilidade de realizar as tarefas 
profissionais em qualquer lugar conferia aos funcionários a flexibilidade necessária para 
lidar com as obrigações pessoais e familiares. Para que os horários flexíveis facilitem a 
articualação trabalho-família são necessárias três medidas - a não expetativa de que os 
indivíduos coloquem o trabalho em primeiro, a não existência de consequências negativas 
para a carreira dos indivíduos e, por último, o fornecimento de suporte adequado para a 
gestão das responsabilidades dos indivíduos (Friedman & Johnson, 1996). Sullivan e Lewis 
(2001) descobriram que, cuidar das crianças, era a principal razão para as mulheres optarem 
pelo teletrabalho. De acordo com Lyonette (2015) o trabalho a tempo parcial é usado por 
mulheres para gerir as responsabilidades profissionais e familiares, apresentando menos 
conflitos entre a vida profissional e familiar quando comparados com mulheres que 
trabalham a tempo inteiro (Crompton & Lyonette, 2007).  
Jijena e Jijena (2015) desenvolveram um estudo com uma amostra de professores 
universitários. Os resultados demonstraram a existência de uma ligação entre o 
enriquecimento do trabalho – família e a satisfação no trabalho, sendo esta relação 
moderada pela flexibilidade proporcionada pela organização. Este enriquecimento ocorre 
apenas do trabalho para a família. Greehaus & Powell (2006) definem enriquecimento 
trabalho-família como o grau no qual as experiências num determinado papel ou função 
melhoram a qualidade de vida do indivíduo numa outra função, isto é, quando os 
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sentimentos positivos de uma função contribuem para um incremento do desempenho numa 
outra função.  
8.1.1 Teoria da Autodeterminação 
A teoria do autodeterminação (Ryan & Deci, 2000) defende que a autonomia é uma 
necessidade psicológica básica. Quando os indivíduos usufruem de autonomia 
relativamente ao quando e onde realizam o seu trabalho, os horários flexíveis são 
considerados positivos. Segundo os autores isto ocorre porque a necessidade psicológica da 
autonomia é tida em conta. Pelo contrário, quando o sentimento de autonomia é diminuído 
ou até impedido por superiores ou colegas, os colaboradores vêm esta flexibilidade como 
negativa. As perceções que os indivíduos possuem do controlo do seu trabalho é de grande 
importância, quanto maior a perceção de controlo maior é o seu bem-estar. O uso de 
horários flexíveis está positivamente relacionado com a perceção de controlo sobre as horas 
de trabalho e a perceção de maior autonomia, possibilitando um maior controlo sobre a 
conjugação da vida familiar e profissional.  
O mecanismo de controlo está relacionado com o processo de internalização. Ryan e 
Deci (2000) postulam a existência de um contínuo entre regulação intrínseca e extrínseca, 
através de três processos diferentes: introjeção, identificação e integração. A introjeção 
ocorre quando os indivíduos apresentam determinados comportamentos para corresponder 
às expetativas. A identificação ocorre quando o indivíduo se comporta de acordo com os 
seus objetivos pessoais. A integração ocorre quando as pessoas identificam 
comportamentos externos como uma parte de si. Assim, mesmo que os horários flexíveis 
sejam uma exigência externa, isto é, da organização, podem ser vistos como positivo pelo 
indivíduo se estiver de acordo com os objetivos dele. 
Kossek e Michel (2011) defendem que os horários de trabalho flexíveis devem permitir 
aos funcionários ter autonomia para controlar o seu horário de trabalho. Assim, os 
funcionários devem percecionar uma elevada autonomia em relação ao horário de trabalho, 
ao local onde é realizado e à sua continuidade. Isto é, os indivíduos devem ter liberdade 
para interromper as suas tarefas profissionais em detrimento da sua vida pessoal ou familiar 
e, de gerir as suas tarefas profissionais da forma mais conveniente. Além disso, a utilização 
de horários flexíveis deve partir do funcionário. Os autores justificam esta imposição 
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defendendo que a flexibilidade por iniciativa do funcionário pode ser psicologicamente 
mais vantajosa para o trabalhador devido às perceções do aumento do controlo e da 
autonomia.  
Utilizando amostra de indivíduos nascidos entre 1980 e 1994, Gerdenitsch, Kubicek e 
Korunka (2015) descobriram que os funcionários avaliam o trabalho flexível de forma 
positiva se percecionarem controlo sobre as situações. Deste modo, os indivíduos prezam a 
capacidade de decidir quando e onde trabalhar assim como, a oportunidade de equilibrar a 
vida familiar e a vida profissional. Thomas e Ganster (1995) levaram a cabo um estudo cuja 
amostra era constituída por trezentos e noventa e oito profissionais de saúde que tinham 
crianças com dezasseis anos ou menos em casa. Os resultados demonstraram que a 
perceção de controlo está associada a menores índices de conflitos entre o trabalho e a 
família, insatisfação no trabalho e depressão.  
Pierce & Newstrom (1983) desenvolveram um estudo sobre a relação entre os horários 
flexíveis e os comportamentos e atitudes dos colaboradores. Os resultados demonstraram 
que a perceção de autonomia dos colaboradores na gestão do tempo era uma variável entre 
os horários de trabalho flexíveis e as suas atitudes e comportamentos. Também Barros e 
barros (2008) encontraram resultados semelhantes. As mulheres que percecionavam 
autonomia na gestão do tempo no seu dia de trabalho teriam menores níveis de conflito 
trabalho-família. Os resultados do estudo de Hayman (2009) demonstraram que os 
funcionários com horário flexível tinham níveis significativamente mais baixos de 
interferência do trabalho na vida familiar devido a um melhor controlo do seu trabalho e, 
também, das responsabilidades familiares.  
8.1.2 Teoria dos Limites 
Os horários flexíveis têm impacto sobre a forma como os funcionários gerem os 
limites entre o trabalho e a família (Kossek, Lautsch & Eaton, 2005). As relações dos 
indivíduos entre estes dois dominío de vida podem ser explicados por três processos 
diferentes: segmentação, integração ou compensação (Ashforth, Kreiner & Fugate, 2000). 
A teoria dos limites assenta na ideia de que os indivíduos constroem barreiras 
mentais, físicas e emocionais entre as diversas esferas a que pertencem como o trabalho e a 
família. De acordo com Ashforth et al. (2000) os custos inerentes à segmentação, à 
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integração e à compensação são diferentes. É possível compreendê-los recorrendo à análise 
de três fatores que demarcam o nível de segmentação ou de integração de papéis 
nomeadamente à flexibilidade nos limites dos papéis (e.g. limites no tempo e no espaço), a 
permeabilidade dos limites (e.g. se é possível realizar uma função estando no domínio 
físico e temporal de outra) e o contraste entre as funções. Ora, os indivíduos podem preferir 
impor fortes barreiras e manter a vida pessoal e o trabalho separados ou pelo contrário, 
possuir barreiras permeáveis entre estas duas esferas permitindo que os dois papéis se 
sobreponham (Kreiner, Hollensbee & Sheep, 2009).  
Integração 
Caso se verifica uma integração ou sobreposição das responsabilidades do trabalho 
e da família existirá contaminação entre as duas dimensões que pode ser positiva ou 
negativa. Os autores acreditavam que o aumento da flexibilidade dos horários teria um 
impacto positivo na vida familiar, através de uma contaminação positiva. Segundo Kossek 
e Michel (2011) relações mais positivas entre as esferas do trabalho e da família podem ser 
explicadas por melhores experiências dos indivíduos nestes papéis. Deste modo, os 
indivíduos sentem que estes dois domínios se complementam ao invés de gerarem conflito. 
McNall, Masuda e Nicklin (2010) defendem que os indivíduos com horários flexíveis têm 
maior probabilidade de acusar contaminação positiva entre as duas esferas do que os 
trabalhadores com horários não flexíveis.   
Mas o contrário também pode ocorrer. Peters e Van der Lippe (2007) levaram a cabo 
um estudo utilizando uma amostra de indivíduos que trabalhavam a partir de casa. Os 
resultados demonstraram que a flexibilidade de horários contribui para uma contaminação 
negativa da esfera profissional para a esfera pessoal, nomeadamente sentimentos de tensão 
ao nível da gestão temporal das tarefas. Segundo Golden (2001) os indivíduos que utilizam 
ferramentas tecnológicas como os teletrabalhadores tendem a ter dias de trabalho mais 
longos e maior dificuldade em delinear as fronteiras entre as duas esferas. Pode ocorrer, 
também, uma intermitência de funções, isto é, mudanças constantes entre as tarefas do 
trabalho para as tarefas domésticas. Uma débil separação entre o trabalho e a família 
traduz-se numa maior tendência para assumir mais trabalho ou funções adicionais (por 
exemplo, realizar tarefas domésticas ao mesmo tempo que trabalha) o que acentua o 
23 
 
conflito entre estes dois papéis (Kossek & Lautsch, 2008). Gurstein (2001) defende que o 
facto de trabalhar em casa contribuía para que a separação das atividades profissionais e 
familiares não estivesse facilitada devido à variedade de responsabilidades assumidas pelas 
mulheres e, por estas se misturarem com as tarefas profissionais. As mulheres acabam por 
sofrer mais de stress porque vivem em função dos horários familiares e, como deixa de 
existir a separação espacial do espaço trabalho e do espaço casa, elas acabam por estar 
sempre disponíveis para a família mesmo nas horas destinadas às tarefas profissionais.  
 
Segmentação 
Segundo Ronen (1981) o modelo da segmentação defende que a qualidade de vida é 
conseguida através da satisfação das necessidades no microssistema do trabalho e da 
família. O autor defende que o horário flexível oferece aos funcionários uma oportunidade 
alargada para realizarem as suas necessidades nos dois papéis ao permitir um melhor 
agendamento das responsabilidades.  
Compensação 
Edwards e Rothbard (2000) defendem que a compensação pode ocorrer de dois 
modo. Os indivíduos tentam compensar lacunas num papel recorrendo a um maior 
empenho num outro papel ou, então, podem compensar o seu descontentamento atribuindo 
menos importância a um determinado papel. Os resultados obtidos por Evans e Bartolome 
(1984) evidenciaram a existência de compensação nos papéis profissional e familiar. Num 
estudo levado a cabo com gerentes, os autores encontraram que os indivíduos procuravam 
estar mais presente na vida familiar quando se deparavam com dificuldades e experiências 
negativas no local de trabalho. Também Rothbard (2001) encontrou uma correlação entre a 
vida profissional e a vida familiar nas mulheres. Quando estas sofriam experiências 
negativas na vida familiar dedicavam-se mais ao trabalho. 
 
II. Metodologia  
 
Com o objetivo de compreender o modo como os horários flexíveis afetam a vida 
familiar e profissional e a articulação entre este entres dois domínios, procurou-se explorar 
24 
 
a interferência da organização e da profissão de comercial na perceção de controlo dos 
indivíduos. Ainda que não exista um posicionamento crítico consensual na literatura, é 
notória uma tendência para considerar o horário flexível como positivo (Kossek & Michel, 
2011; Verespej, 1994), uma vez que permite uma melhor articulação entre o domínio 
profissional e familiar, principalmente quando os indivíduos percecionam controlo sobre a 
gestão temporal das suas tarefas (Barros & Barros, 2008; Hayman, 2009; Pierce & 
Newstrom, 1983) 
Deste modo, optou-se por um estudo de caso descritivo – procurando a descrição do 
fenómeno - e exploratório – com o objetivo de compreender o fenómeno de forma 
aprofundada. Relativamente ao design, trata-se de um estudo de caso único embebido visto 
que ocorre um único momento de análise cujo foco se situa nas subunidades (i.e., agregado 
familiar e situação profissional) (Yin, 2012). 
 
1. Objetivos específicos 
O presente estudo pretende compreender de que modo os horários flexíveis afetam a 
vida familiar e a vida profissional. Se a articulação entre estes dois domínios é facilitada ou 
não pela utilização de horários flexíveis, se existe sobreposição de tarefas dos dois 
domínios e de que forma esta sobreposição é percecionada pelos indivíduos.  E, por último, 
se a organização (e.g. ao nível da gestão temporal e espacial das tarefas profissionais) e a 
função profissional de comercial de vendas (e.g. ao nível da disponibilidade para o cliente) 
afetam a perceção de controlo inerente ao horário flexível. 
Neste sentido, definiu-se como principal objetivo compreender a interferência do 
horário flexível na articulação vida profissional e familiar, considerando a organização e a 
profissional dos participantes. Procurar-se-á, então, responder às seguintes questões de 
investigação: 
QI1. De que modo o horário flexível afeta o domínio familiar quando essa estrutura prevê 
agregado familiar? 
QI2. De que modo o horário flexível afeta a vida profissional?  




2. Os Participantes 
A seleção da amostra baseou-se no facto de os participantes serem membros da 
organização, terem um horário flexível e serem casados e com filho(s), divorciados e com 
filho(s) ou solteiros e sem filhos.  A amostra é por conveniência e não aleatória, os 
participantes foram selecionados com base nas seguintes características acima mencionadas 
(Hultsch, MacDonald, Hunter, Maitland & Dixon, 2002). Foi obtida informação junta de 8 
participantes, sendo que 5 são casados e com filho(s), 2 são solteiros e sem filhos e 1 é 
divorciado e com filho(s). Dentro da amostra, 5 são do sexo masculino e 3 são do sexo 
feminino. Ao longo do estudo os inquiridos serão intitulados participante 1, 2, 3, 4, 5,6, 7 e 
8 respetivamente P1, P2, P3, P4, P5, P6, P7 e P8. 
Tabela 1. Dados sociodemográficos dos participantes 
Designação Idade Gênero Cargo Estado Civil Filho(s), Nº Habilitações Literárias 
P1 25 M Comercial Solteiro Não 12º ano 
P2 42 M Comercial Casado Sim, 1 12º ano 
P3 48 M Comercial Casado Sim, 2 12º ano 
P4 43 M Comercial Divorciado Sim, 1 12º ano 
P5 24 F Comercial Solteira Não Licenciatura 
P6 42 M Comercial Casado Sim, 1 12º ano 
P7 44 F Comercial Casada Sim, 2 Licenciatura 
P8 36 F Comercial Casada Sim, 1 Licenciatura 
Nota: Nº corresponde a “número” 
 
3. Instrumentos de Recolha de Informação 
Num primeiro momento os participantes foram contactados via telefone para averiguar 
a sua disponibilidade e vontade em participar no estudo. Quando concordavam em 
participar no estudo, foi agendado a entrevista para um local e hora à sua escolha. No 
momento da entrevista foram informados que seria gravada, assegurando o anonimato da 
mesma e que as informações recolhidas seriam apenas utilizadas para fins académicos. 
Antes de dar início à entrevista foi passado o consentimento informado (anexo A) aos 
participantes, assinado por todos.  
As entrevistas eram semiestruturadas (anexo B), constituídas por perguntas fechadas 
(dados sociodemográficos) e abertas (“conte-me como costuma ser uma semana sua, 
incluindo as atividades profissionais e familiares”). A questão aberta tinha como objetivo 
conduzir o entrevistado aos pontos chaves que serão estudados com o auxílio de uma grelha 
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de questões, sendo esta uma das vantagens da entrevista semiestruturada (King, 2004). As 
entrevistas tiveram uma duração media de 25 minutos. 
4. Técnica de Análise de Dados  
O corpus da análise é constituído por oito entrevistas cuja transcrição se procurou ser o 
mais fidedigno possível. Foi realizada uma análise de conteúdo, com recurso ao programa 
QSR International NVivo, versão 12, seguido de uma leitura flutuante, assim como a 
codificação do material recolhido e a criação de um sistema de categorias misto (Brandão, 
2010), constituído por categorias dedutivas e indutivas, tendo por base a revisão da 
literatura e resultantes da informação selecionada, respetivamente (anexo C). Como 
unidade de registo foi utilizado o tema e unidade de contexto o parágrafo (Bardin, 2011). 
 
III. Resultados e Discussão  
De seguida serão apresentados e discutidos os resultados referentes às questões de 
investigação. 
QI1. De que modo o horário flexível afeta o domínio familiar quando essa estrutura 
prevê agregado familiar?   
 Através da análise das entrevistas é possível auferir um posicionamentos positivo 
dos colaboradores face ao impacto do horário flexível na articulação trabalho-família. 
Relativamente ao agregado familiar, apenas o P1 e o P5 não têm agregado familiar mais 
próximo (e.g. conjugue e descendentes), contudo fizeram referências aos pais como 
agregado familiar visto que ambos habitam com eles. Através da análise foi possível 
identificar aspetos positivos e negativos da utilização dos horários flexíveis na vida familiar 
dos colaboradores, assim como as sobreposições e as explicações para as sobreposições. 
Aspetos positivos dos horários flexíveis na vida familiar 
 A maior parte das ausências no trabalho ocorrem por necessidade de lidar com 
questões familiares (Dalton & Gadon, 1978). Neste sentido, a flexibilidade no horário 
permite que o colaborador atenda às necessidades familiares sem constrangimentos por 
parte da organização e sem compremeter o seu trabalho (“Já me ausentei-me do trabalho 
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para ir prestar auxílio”, P7). Assim, os funcionários têm liberdade para inciar o dia de 
trabalho mais tarde ou terminar mais cedo perimitindo uma maior flexibilidade para lidar 
com as exigências familiares como ir ao médico, ou levar/buscar os filhos à escola sem 
necessidade de perder o dia de trabalho (“Estou mais disponível para a minha filha durante 
o dia, se tiver de a ir buscar ou se ela tiver uma consulta, como já aconteceu, eu posso sair 
do meu local de trabalho e atender às necessidades dela.”, P8), de chegar tarde, ou pedir 
para sair mais cedo (Kossek & Michel, 2011). “O meu marido normalmente vai buscar a 
nossa filha ás 5h30, mas já aconteceu ele ter muito trabalho e eu ter de deixar o meu 
trabalho para a ir buscar, P7). Assim, perante a possibilidade de escolha do horário 
flexível, os participantes reiteram as vantagens deste tipo de horários, pela facilidade de 
adaptação das diferentes tarefas do quotidiano (“Não, não, iria complicar bastante porque 
lá está, a meio da tarde, a meio da manhã, já não seria tão fácil, ou seja teria de estar 
sempre pendente de autorização de um superior.”, P2; “A nível pessoal/familiar eu acho 
que a principal vantagem é ter a disponibilidade.” P4). 
 Ademais, os participantes vinculam a maior disponibilidade para a vida familiar, 
pelo que recorrem menos a cuidados infantis informais (Verhoef, Roeters & Lippe, 
2016):“Consigo sempre terminar o meu dia a tempo de ir buscar a minha filha salvo raras 
exceções e vou para casa com ela em vez de ser a minha mãe a ir busca-la.” (P8).
 Gerdenitsch, Kubicek e Korunka (2015) descobriram que os colaboradores avaliam 
o horário flexível de forma positiva se percecionarem controlo sobre as situações e 
valorizam a capacidade de decicidir quando e onde trabalhar “Talvez não conseguisse estar 
tantas vezes com o meu filho porque teria de cumprir aquele horário definido pela entidade 
patronal. E ter tempo para mim e para os meus hobbies também.”(P4) e a oportunidade de 
equilibrar a vida profissional com a vida familiar.“Em termos de disponibilidade para as 
questões pessoais, disponibilidade que temos de fazer a nossa vida pessoal.” (P2). Mesmo 
quando os índiviuos não têm agregado familiar mais próximo (e.g. cônjugue e filhos), 
também enunciam as mesmas vantagens do apoio à familía noutros graus de parentesco “A 
vantagem de ter um horário flexível é mesmo essa, é não teres de depender da tua vida 
pessoal em função do trabalho, aqui podes gerir (..) tens sempre forma de resolver a 
situação, tens sempre mais disponibilidade para uma pessoa ou um assunto (...) Sim, já 
aconteceu, não perder trabalho mas poder ajudar a minha família na mesma” (P5).  
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Segundo Kossek e Michel (2011) relações mais positivas entre as esferas do 
trabalho e da família podem ser explicadas por melhores experiências dos indivíduos nestes 
papéis. Deste modo, os indivíduos sentem que estes dois domínios se complementam ao 
invés de gerarem conflito“Talvez não conseguisse estar tantas vezes com o meu filho 
porque teria de cumprir aquele horário definido pela entidade patronal” (P4). McNall, 
Masuda e Nicklin (2010) defendem que os indivíduos com horários flexíveis têm maior 
probabilidade de acusar contaminação positiva entre as duas esferas do que os 
trabalhadores com horários não flexíveis. “Tive de ir buscar o meu filho à escola porque se 
estava a sentir mal. Levei-o para casa, mediquei-o e fiquei com ele. Só o deixei sozinho 
para ir buscar a minha filha à escola. Há várias situações em que é sempre aleatório o 
nosso dia, não sabemos o que pode acontecer, e já saí muitas vezes para responder a este 
tipo de situações porque não tenho um horário obrigatório a cumprir” (P3).  
De acordo com Kossek e Michel (2011) os horários flexíveis são usados por indivíduos que 
valorizam do mesmo modo o trabalho e a família uma vez que, estes horários permitem 
uma maior participação simultânea nos dois papéis. Dois participantes revelaram que a 
aceitação deste tipo de horário se prendeu com questões familiares, nomedamente a 
assistência aos filhos: Para acompanhar o filho (P4); “Só aceitei este trabalho por causa 
disso” (P3). Esta perspetiva vai ao encontro do que Sullivan e Lewis (2001) que previa que 
cuidar das crianças era a principal razão para os participantes optarem pelo teletrabalho, 
que coincide com inexistência de horários pré-estabelecidos e com a possibilidade de 
trabalhar a partir de qualquer lugar, considerando-se de igual forma horário flexível.  
Como os horários são cada vez mais menos tardicionais e coincidentes com os 
horários das instituições de cuidados infantis como as escolas (Edgell, Ammons & Dahlin, 
2012), o horário de trabalho flexível torna-se numa possibilidade dos pais estarem mais 
disponíveis para as necessidades familiares e para o acompanhamento aos filhos.  
Aspetos negativos dos horários flexíveis na vida familiar 
 Por outro lado, foi mencionado, como aspeto negativo, o facto de existir uma 
disponibilidade constante para a vida profissional. O funcionário tem de se estar sempre 
disponível mesmo quando está no espaço e tempo dedicado ao dominio familiar: O tempo 
em que até tenho mais disponibilidade para estar, neste caso com o meu filho, 
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normalmente é à noite ou ao fim de semana. Lá está, quando as coisas não correm bem, 
nós temos de abdicar desse tempo para tentar correr atrás do negócio (P2). Peters e Van 
der Lippe (2007) defendem que a  flexibilidade de horários contribui para uma 
contaminação negativa da esfera profissional para a esfera familiar “Esta atividade mexe 
muito com a atividade psicológica de uma pessoa. E por muito que uma pessoa às vezes 
queira parar, não consegue.” (P2) nomeadamente sentimentos de tensão ao nível da gestão 
temporal das tarefas“Ao domingo em principio acordo às 11h é o meu dia, entre aspas de 
descanso, mas ás vezes recebo chamadas de clientes ou de postos de venda porque tem lá 
clientes que querem conhecer o produto que eu vendo como tal o dia livre que eu imponho 
a mim próprio deixa de existir”(P3).  
 Segundo Grosswald (2004) os horários flexíveis contribuem para stress a nível 
familiar uma vez que o tempo para as atividades em família fica condicionada quando um 
dos cônjuges tem de trabalhar. Segundo Wight, Raley e Bianchi (2008) os casais planeiam 
o seu tempo em familia para as horas noturnas. Assim, este tempo fica condicionado se um 
dos cônjuges trabalhar durante o fim de tarde/noite (“Em termos de trabalho é benéfico eu 
trabalhar ao final do dia, mas atrapalha o lado dos filhos (…) Embora seja possível 
organizar as coisas durante o dia nos tempos mortos, o facto de chegar a casa tarde tem 
impacto” P7). 
Sobreposições 
A não separação do domínio familiar e do domínio profissional pode, também, 
contribuir para uma intermitência de funções, levando a que o indivíduo não esteja 
disponível apenas para um destes papéis (Golden, 2001). Neste sentido, os participantes 
referiram as seguintes sobreposições que acabam por dificultar a realização das tarefas: 
enviar emails; telefonemas; vendas; presença em locais definidos pela orgnizaçaão; recolha 
de contactos; ssubstituição de equipamentos com avaria; demonstração do produto.  
Explicações para as sobreposições 
 Golden (2001) defende que quem utiliza ferramentas tecnológicas tende a ter dias de 
trabalho mais longos vais receber chamadas a toda a hora (P5) e maior dificuldade em 
delinear as fronteiras entre as duas esferas “O meu telefone pessoal é o mesmo do trabalho 
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e está sempre ligado. Mesmo durante o fim de semana por isso quando toca eu atendo 
sempre. Há situações, por exemplo, se o cliente ligar ao sábado de manhã e se o cliente 
quiser ser atendido naquele momento eu vou, já abdiquei levar o meu filho a jogos para 
atender clientes” (P4). Esta questão da constante disponibilidade é referida pelo 
P(8)“Nunca existe um desligar completamente do trabalho”, que aliada ao uso de 
ferramemtas tecnológicas tornam as fronteiras entre os dois domínios bastante permeáveis.  
QI2. De que modo o horário flexível afeta a vida profissional?  
 De acordo com a literatura é possível concluir que os horários flexíveis são 
positivos para o indivíduo (Kossek & Misra, 2008; Teuchmann, Totterdell & Parker, 1999) 
e para  a organização (Cohen & Gadon, 1978; Drago & Hyatt, 2003; Konrad & Mangel, 
2000). Ainda assim, Coenen e Kok (2014) demonstraram que as relações de trabalho 
podem ser afetadas pela falta de contacto pessoal entre os funcionários. 
Aspetos positivos dos horários flexíveis na vida profissional 
 De um modo geral, os horários flexíveis são bastante positivos para a vida 
profissional dos colaboradores, nos quais os indíviduos apresentam níveis mais elevados de 
esforço e de desempenho (Kossek & Misra, 2008)“nunca temos a sensação de dever 
cumprido, temos sempre a sensação que podemos fazer sempre mais (...) prefiro trabalhar 
assim, embora trabalhe mais horas” (P3), “nós até trabalhamos mais horas do que o 
normal” (P2),“Se tivesse um horario fixo provavelmente trabalhava muito menos” (P6). 
Assim como níveis mais elevados de lealdade e compromisso com a organização (Drago  & 
Hyatt, 2003) e aumento da produtividade (Halpern, 2005).“Sim, acabo por trabalhar mais 
horas, para tentar cumprir o objetivo ao máximo, para atingir os números de vendas 
estipulados, acabamos por trabalhar mais do que as oito horas. Aliás, tenho a perceção 
que tenho mais resultados do que num horário não flexível” (P5). As organizações com 
horários flexíveis apresentam níveis mais reduzidos de absentismo (Konrad & Mangel, 
2000) e do número de faltas e de atestados médicos (Cohen & Gadon, 1978). Efetivamente, 
os participantes enunciaram a maior facilidade de adaptação relativamente à perda de 
trabalho em situação de doença, pela vantagem de não haver controlo de entradas e saídas 
(“Se estiver doente basta comunicar aos meus superiores e depois compensa-se, não há 
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atrasos nem a pressão para chegar a horas ao local de trabalho”, P4) e por ser possível 
compensar a falta nos dias seguintes (“As pessoas não vão logo apresentar baixa, a 
empresa dá disponibilidade de faltarem um dia, de descansarem no outro, até ficarem 
melhores”, P5). 
Aspetos negativos dos horários flexíveis na vida profissional 
 Coenen e Kok (2014) demonstraram que as relações de trabalho podem ser afetadas 
pela falta de convivência diária entre os colaboradores (Aqui é difícil dizer que temos 
colegas, temos pessoas com quem falamos uma vez por mês, ou pessoas até que falamos 
todos os dias, mas que não são necessariamente nossos colegas. Porque o fato que termos 
um horário flexível também torna o nosso horário um bocadinho solitário, P6; “Temos 
algum trabalho de equipa, mas fundamentalmente o trabalho é todo individual, mas 
convivência diária com os colegas não temos isso não”, P7) ou se o contacto entre os 
mesmos for apenas virtual “nós temos ligação no WhatsApp a toda a hora, agora convívio 
de trabalho não, porque o nosso trabalho é muito isolado, cada um tem o seu local de 
trabalho, cada um tem a sua região, o único ponto de contato são mesmo as reuniões 
mensais que temos, ou o WhatsApp… de resto não temos muita ligação pessoal de 
trabalho” (P5). Este efeito negativo pode ser combatido se existir contacto cara a cara entre 
os colaboradores contudo, os participantes não consideraram que houvesse um impacto 
negativo “nós vamos sempre criando laços, mantendo o contacto com as pessoas, hoje em 
dia só perdes o contacto se quiseres, tens o telemóvel” (P5) Quando questionado se 
conseguiria estabelecer na mesma relações de amizade com os colegas o (P2) respondeu 
“Sim, penso que consigo”.  
 
QI3. De que forma a profissão de comercial e a organização afetam a perceção de 
controlo dos colaboradores? 
Na literatura consultada foi demonstrado que a perceção de controlo pode ser 
afetada por duas variáveis – a profissão de comercial, nomeadamente nas novas 
necessidades de mercado com o aparecimento de um novo tipo de colaborador e das 
indústrias de serviços (Allvin et al, 2011; Lengnick-Hall, 1996) e a organização (Bailyn, 
32 
 
1993; Eaton, 2003; Secret & Sprang, 2001). 
A profissão de comercial  
As novas necessidades de mercado levam as organizações a procurarem um novo 
tipo de colaborador mais flexível para responder às necessidades dos clientes e das 
organizações sem limites a nível de local ou horário (Allvin, Aronsson, Hagström, 
Johansson, & Lundberg, 2011). Esta característica é sustentada no presente estudo, tendo os 
participantes afirmado esta constante necessidade de estarem disponíveis (“É mau para 
quem está disponível sempre, porque vais receber chamadas a toda a hora e tens de estar 
sempre disponível (...) muitas vezes temos de colocar a nossa vida pessoal de lado, para 
atender o cliente”, P5). Este tipo de horários trabalho flexível permitem que o indivíduo 
esteja sempre disponível para a organização “Sim já, ocasiões especificas da empresa em 
que eu trabalho em ativações e feiras em que eles pedem e temos de ir” (P4) e para o 
cliente (Rau & Hyland, 2002). “Uma desvantagem deste trabalho é no fundo, tu não tens 
horário, tens flexibilidade de horário, o que é vantajoso para ti, mas por outro lado tens de 
estar alerta 24 horas, porque tens de estar sempre disponível, já me chegaram a ligar aos 
domingos de manhã, domingos à noite, etc” (P5). “Como dou muito valor à família, por 
norma não trabalho ao fim de semana a não ser que o cliente me diga que a 
disponibilidade é apenas ao fim de semana” (P4).  
Perante esta perspetiva, compreende-se que a profissão de comercial exige uma 
disponibilidade total para o cliente a nível de tempo e espaço, pelo que o trabalhador terá se 
de ajustar a essa exigência, não tendo definido períodos de descanso nem horário de 
atendimento (“Nesta função e com este horário temos de estar disponíveis para cliente em 
horários que eu preferia não estar e nunca existe um “desligar” completamente do 
trabalho”, P8; O cliente nunca sabe quais são as horas em que não estás a trabalhar, 
então são capazes de te ligarem a qualquer hora do dia”, P5)“ao sábado é realmente para 
estar em família, normalmente não trabalho, a não ser que tenha algum cliente que me 
ligue e aí tenho de atender” P(6) “estamos sempre dependentes da disponibilidade do 
cliente” P(2) “na profissão de comercial temos de atender o cliente na hora que ele quer” 
(..)“o cliente não espera por nós. Se dissermos ao cliente que fica para amanhã perdemos 
o cliente” (P4) “como o meu trabalho é direcionado para o cliente eu tenho de estar 100% 
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disponível para o cliente porque a minha profissão assim o obriga. (...) Nós dependemos 
do cliente, o cliente é que manda” (P4) “vou ter com o cliente, estou sempre disponível” 
(P3). Esta característica da profissão acaba por impactar a vida pessoal do profissional, 
sendo referido que poderão ser abdicados momentos e eventos familiares em prol de um 
melhor desempenho profissional:“Já aconteceu estar em casa e por um cliente me ligar ter 
de me ausentar e por esse motivo sair e deixar a minha família” (P6);“Uma vez recebi 
uma chamada num domingo, estava a preparar me para ir para uma comunhão e recebi 
uma chamada de um ponto de venda para ir entregar uma máquina a um cliente. A outra 
vez, foi uma avaria. Ia com a família ao shopping e tive de ir ter com o cliente para fazer a 
substituição da máquina“ (P8).  
O apoio organizacional 
 Nesta profissão considerou-se ainda como ponto positivo o apoio organizacional e o 
grau de autonomia e controlo autoperceciondo. Neste sentido, o discurso equilibrado 
(Gálvez, Martínez & Pérez, 2011)  carateriza-se pelo apoio organizacional e elevado grau 
de autonomia e de controlo percebido pelos indivíduos. “Isso vai de encontro à filosofia da 
empresa que me dá flexibilidade para resolver isso. Ou seja, se surgir alguma questão 
pessoal, consigo resolver essa questão pessoal e compensar no mesmo dia para que 
nenhuma tarefa fique por fazer” (P1) “Se tivermos uma consulta médica num dia, até 
podemos faltar o dia todo, compensamos noutro dia.” (P5). Deste modo, o apoio 
organizacional é definido por três aspetos - existência de opções de trabalho flexíveis para 
todos os indivíduos, disponibilização de materiais necessários para a realização do 
trabalho“Telemóvel, computador, carro. Ou seja, de certa forma eles dão-me as condições 
para eu poder trabalhar na melhor das formas” (P1) e o apoio dos superiores e colegas e a 
ausência de represálias perante a escolha dos horários flexíveis. Nestas organizações, o 
planeamento das tarefas e a avaliação de desempenho são feitos através de objetivos“tenho 
objetivos que têm de ser cumpridos, a nível de vendas” (P3),“tenho de cumprir os mínimos 
establecidos pela entidade empregadora” (P3),“tens de apresentar resultados (...) é um 
trabalho mais por objetivos” (P5),“Eu gosto do facto do trabalho ser induzido por tarefas 
e não por horários” (P1). Os colaboradores não são avaliados pela presença ou ausência do 
escritório, mas pelos resultados atingidos. “Nós trabalhamos por objetivos e temos de 
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apresentar números, é desse modo que é feita a avaliação do desempenho” (P8). No caso 
em concreto da amostra utilizada, as avaliações de desempenho traduzem-se no número de 
vendas mensais o que resulta em pressão por parte da organização“em termos profissionais, 
alguma pressão por causa dos objetivos e das vendas. (...) temos objetivos para cumprir e 
como têm de ser cumpridos por vezes obriga-nos a trabalhar mais para os atingir” (P7), 
“é desgastante pela pressão das vendas” (P5), “A pressão das vendas, quando as coisas 
estão a correr menos bem, mesmo à noite tentamos fazer qualquer coisa, ao fim de semana 
e tudo” (P2), “a pressão para apresentar os números” (P4); mas também pelos próprios 
colaboradores:“para além da pressão que eu tenho da minha entidade empregadora, eu 
pressiono-me a mim próprio” (P6),“ acabo por trabalhar mais horas, para tentar cumprir 
o objetivo ao máximo, para atingir aquele número de vendas” (P5), visto que uma parte do 
seu vencimento é variável de acordo com as vendas“O nosso horário é flexível e a nossa 
remuneração também é” (P4). 
Perceção de controlo 
Kossek e Michel (2011) defendem que os horários flexíveis devem permitir aos 
funcionários ter autonomia para controlarem o seu horário de trabalho. De acordo com os 
autores, os funcionários devem percecionar uma elevada autonomia em relação ao horário 
de trabalho“há um planeameto feito por mim”; (P1), ao local onde é realizado “Vou para 
um posto de vendas que eu decido no dia qual é” (P3) e à sua continuidade “Temos 
controlo sobre o nosso tempo se estivermos a ter um dia mau podemos fazer uma pausa 
maior e retomar depois” (P7). Isto é, os indivíduos devem ter liberdade para interromper as 
suas tarefas profissionais em detrimento da sua vida pessoal ou familiar e, de gerir as suas 
tarefas profissionais da forma mais conveniente. Além disso, a utilização de horários 
flexíveis deve partir do funcionário. Os autores justificam esta imposição defendendo que a 
flexibilidade por iniciativa do funcionário pode ser psicologicamente mais vantajosa para o 
trabalhador devido às perceções do aumento do controlo e da autonomia. Contudo, existe 
alguma imposição da organização relativamente ao quando e onde o trabalho deve ser 
realizado. 
 Quando os indivíduos usufruem de autonomia relativamente ao quando e onde 
realizam o seu trabalho, os horários flexíveis são considerados positivos (Ryan & Deci, 
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2000). Segundo os autores isto ocorre porque a necessidade psicológica da autonomia é tida 
em conta “Se me surgir algum imprevisto, se tiver de me ausentar por algum motivo, uma 
saída que não estava prevista, este trabalho permite-se isso.” (...)“ Temos uma autonomia 
bem maior” (P6). As perceções que os indivíduos possuem do controlo do seu trabalho são 
de grande importância, quanto maior a perceção de controlo maior é o seu bem estar. Neste 
caso, o uso de horários flexíveis está positivamente relacionado com a perceção de controlo 
sobre as horas de trabalho e a perceção de maior autonomia, possibilitando um maior 
controlo sobre a conjugação da vida familiar e profissional. Os funcionários avaliam o 
trabalho flexível de forma positiva se percecionarem controlo sobre as situações 
(Gerdenitsch, Kubicek & Korunka, 2015), e prezam a capacidade de decidir quando e onde 
trabalhar “Posso organizar o meu trabalho da melhor forma” (P1). Os resultados do 
estudo de Thomas e Ganster (1995) demonstraram que a perceção de controlo está 
associada a menores índices de conflitos entre o trabalho e a família, insatisfação no 
trabalho e depressão.“Se eles tiverem uma consulta, se tiver de entrar um bocado mais 
tarde ao trabalho, se tiver de preparar alguma coisa que a minha filha precise para a 
escola realmente tenho essa disponibilidade” (P7). 
 A partir desta análise, torna-se claro que segundo a teoria da autodeterminação 
(Ryan & Deci, 2000), quando os colaboradores gozam de autonomia relativamnete ao 
quando e onde realizam as suas tarefas profissionais os horários flexíveis são vistos como 
positivos “A flexibilidade, o facto de não termos ninguém que nos diz tens de ir para ali ou 
para acolá. Basicamente temos liberdade (...) para desempenhar o nosso trabalho da 
melhor forma” (P6) Esta perspetiva acaba por erir, em que quanto maior a perceção de 
controlo e de autonomia melhor a articulação trabalho-família. Os horários flexíveis são 
avaliados positivamente pelos colaboradores quando estes percecionam contolo sobre as 
decisões do seu dia a dia (Gerdenitsch, Kubicek & Korunka, 2015), “Se as coisas não 
estiverem a correr bem e precisamos de desligar e isso ás vezes acontece, precisamos de 
desligar uma manhã ou desligar uma tarde, está tudo controlado, não tenho de estar a 
pedir autorização a ninguém, uma vez que tenho liberdade para gerir o meu horário, posso 
fazer as pausas que eu quiser e a que horas eu quiser” (P2). 
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IV. Conclusões e Reflexões Finais 
 
 O presente estudo procurava compreender o modo como os horários flexíveis 
afetam a articulação da vida profissional e familiar, assim como a interferência da 
organização e da função de comercial na autonomia dos indivíduos.  
 No que diz respeito à articulação trabalho-família, os horários flexíveis mostraram-
se positivos uma vez que os indivíduos têm mais disponibilidade para atender às 
necessidades familiares, estão mais presentes na vida dos filhos e, por isso, recorrem menos 
a cuidados informais. Por outro lado, verificou-se a possibilidade de decidirem quando e 
onde trabalhar - reforçando a teoria da autodeterminação - no sentido de fazer uma melhor 
gestão das tarefas profissionais e familiares. Como os indivíduos têm maior autonomia na 
definição do seu horário de trabalho podem, também, parar as funções profissionais para 
atender às funções familiares. Assim, conseguem experiências mais positivas nos dois 
domínios e consideram que se complementam ao invés de gerarem conflito. Como as 
preocupações dos indivíduos com esta gestão conciliadora destes dois papeis é cada vez 
maior, os horários flexíveis apresentam-se como uma boa solução para a articulação 
trabalho-família.  
 No que diz respeito à flexibilidade na vida profissional, foram enunciadas vantagens 
tanto na literatura consultada como nas entrevistas tanto para os colaboradores como para 
as organizações.  
 A perceção de controlo revelou-se um fator fulcral no efeito dos horários flexíveis 
na articulação trabalho família. Isto é, quanto maior o controlo percecionado sobre o seu dia 
de trabalho, tarefas a desempenhar, local e hora da destas funções, assim como a liberdade 
para deixar de trabalhar para se dedicar a outros domínios de vida, mais os indivíduos 
consideram o horário flexível como positivo.  
 De acordo com a literatura e com os resultados obtidos neste estudo, é possível 
enunciar dois fatores que podem influenciar a perceção de controlo – a função de comercial 
e a organização. Assim, o indivíduo tem de adaptar os seus horários e locais de trabalho em 
função do cliente e da organização. A profissão dos participantes – comercial de vendas – 
obriga-os a estarem dependentes do cliente, ajustando as suas tarefas profissionais e 
familiares em função deste. Em casos mais específicos esta disponibilidade para o cliente 
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representou uma priorização deste sob a família, levando a que os participantes abdicassem, 
ou remarcassem, momentos em família. Esta escolha do cliente sob a família prende-se, 
essencialmente, com os objetivos de vendas. Ora, isto ocorre devido à pressão das vendas 
tanto pela organização, como por parte do próprio colaborador visto que a sua remuneração 
contém uma componente variável definida em função do número de vendas. O apoio 
organizacional define-se essencialmente pela aceitação da utilização dos horários flexíveis 
sem represálias e uma total liberdade para o indivíduo, definindo quando e onde trabalhar. 
Neste estudo, foi possível verificar que a organização facultava aos seus colaboradores todo 
o apoio necessário. Ainda assim, um protocolo de estudo de caso teria sido interessante 
porque permitiria estudar melhor a organização e a sua cultura, aprofundando melhor esta 
questão e tentando compreender qual a visão que a organização tem desta disponibilidade 
constante dos indivíduos.   
 Nas definições de horário flexível identificadas na literatura e presentes neste 
estudo, pressupõe uma autonomia do colaborador na definição do local e horário de 
trabalho. Ora, este aspeto nem sempre se verificou uma vez que a organização, em algumas 
situações (e.g. feiras e ativações para demonstração do produto e horas de maior 
movimento nas quais o indivíduo teria de estar presente no ponto de venda), definiu os seus 
momentos de trabalho quando consideravam vantajoso para a organização, para 
responderem às necessidades dos clientes e maximizar a produtividades dos colaboradores. 
Esta questão vai de encontro às novas necessidades de mercado e ao novo tipo de 
colaborador (i.e. mais disponível e flexível). 
A partir deste estudo, compreendeu-se que a perceção de controlo revelou-se um fator 
importante na articulação trabalho-família. Neste sentido, seria interessante um estudo que 
incidisse em colaboradores que tivessem ocupações profissionais com tarefas focados na 
melhoria contínua de processos ao invés de objetivos para atingir. Isto é, perceber se se os 
funcionários tiverem tarefas para cumprir e se puderem definir os horários para o fazer em 
função da sua vida familiar se seria mais vantajoso do que no caso dos comerciais. Como 
os comerciais estão dependentes dos clientes e dos objetivos, o horário flexível nem sempre 
se revela vantajoso devido a esta questão. Pelo contrário, quando a gestão das tarefas 
profissionais estão apenas dependentes do colaborador, o horário flexível terá um efeito 




Ao nível da metodologia poderia ter sido feita a triangulação dos dados, tendo assim 
mais do que uma fonte de informação, o que consequentemente incrementaria validade de 
conteúdo ao estudo. Poderia, por exemplo, ter sido pedido aos participantes para redigirem 
um diário de bordo de modo a que efetuassem um registo diário das sobrepoisções entre o 
domínio familiar e profissional, tornando mais claro como surgem os conflitos. Para além 
disso, sugere-se que as entrevistas sejam devolvidas aos participantes de modo a assegurar 
que a informação recolhida estaria de acordo com aquilo que eles queriam transmitir.  
Como alguns entrevistados referiam que a profissão deles necessitava de um horário 
flexível (pela necessidade de estar dependente do cliente), seria útil um estudo com 
índivudos com a profissão de comercial com horários flexível e não flexível de modo a 
tentar apurar se a variável percecção de controlo estaria mais controlada nos horários 
flexíveis ou se se trata, de facto, de uma questão inerente à profissão. Neste sentido, seria 
interessante verificar se, mesmo assim existiriam sobreposições da vida familiar sobre a 
vida profissional, e vice versa. E , também, se sem a existência de sobreposições a 
articulação trabalho-família seria mais facilitada ou não.  
Por fim, considera-se que a presente dissertação permitiu uma melhor compreensão do 
processo articulação trabalho-família dos indíviduos com horários flexíveis, ressaltando que 
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Anexo A: Consentimento Informado  
Exmo. Sr/Srª 
A estudante Sílvia Andreia da Silva Flor convida-o/a participar na investigação que tem 
como objetivo geral estudar a conciliação da vida profissional e familiar junto de 
colaboradores de Organizações com horários de trabalho flexível. A participação inclui a 
realização de uma entrevista que será gravada e terá uma duração aproximada de 40 
minutos. A gravação destina-se a ser ouvida apenas pela estudante. 
Após o tratamento dos dados e da sua análise, os resultados obtidos serão alvo de 
restituição junto dos participantes envolvidos nesta pesquisa. 
Caso recuse participar, tal decisão não lhe trará quaisquer benefícios ou prejuízos. 
Este trabalho de investigação será desenvolvido sob a orientação da Professora Doutora 
Isabel Cristina da Cunha Freitas, docente da Faculdade de Psicologia e de Ciências da 
Educação da Universidade do Porto.  
 
Toda a informação recolhida será mantida sob anonimato e confidencialidade. 
Obrigada pela sua colaboração. 
Para mais esclarecimentos, por favor, contactar: 
 
TERMO DE CONSENTIMENTO 
 
Li e compreendi a informação apresentada, relativa ao estudo “A conciliação da vida 
profissional e familiar”, tive a oportunidade de colocar questões, e obtidas as 
necessárias respostas e concordo em participar no estudo.   
 






Anexo B: Guião da entrevista semi-estruturada e tabela de suporte ao guião de 
entrevista 
Bom dia/boa tarde, 
Conforme falado telefonicamente, a entrevista faz parte de um estudo sobre a articulação da 
vida familiar e profissional em indivíduos que usufruem de horários flexíveis no âmbito do 
Mestrado Integrado em Psicologia das Organizações, Social e do Trabalho. Caso não esteja 
à vontade para responder a alguma questão ou queira desistir tem total liberdade para o 
fazer. Todos os dados recolhidos são anónimos e apenas usados neste estudo. 
Posteriormente, ser-lhe-ão devolvidos para que possa validar a informação recolhida. Por 
fim, peço-lhe que autorize a gravação da entrevista e que assine o consentimento informado 
se estiver de acordo com o mesmo. Aproveito, também, para lhe agradecer a 
disponibilidade para participar neste estudo. 
• Caracterização do participante: 
• Idade 
• Estado civil 
• Tem filhos, se sim quantos  
• Sexo 
• Habilitações literárias 
 
Peço-lhe agora que pense numa semana de trabalho normal, descreva o que faz em cada dia 
da semana referindo as atividades profissionais e familiares. 
Caso o individuo não responda espontaneamente questionar sobre os seguintes tópicos: 
Problemas? Questões Informação a recolher 
Atividade 
profissional nos 
tempos e espaços 
destinados a outros 
domínios de vida 
 
 
Existe invasão do 
trabalho sobre o 
espaço e tempo dos 




Tarefas profissionais Horário 
Enumeração 
Momentos do dia/ semana/ mês 
Duração 
Espaço para a sua realização 

















O trabalho estrutura 
o tempo de vida? Os 
outros tempos de 
vida são organizados 
em função do tempo 












(para trabalhadores a 
tempo inteiro, 
parcial, contrato a 
termo certo, contrato 













Existe invasão dos 
outros domínios de 
vida sobre o espaço 
e tempo do trabalho? 
Tarefas de outros 
domínios de vida 
Enumeração 
Momentos do dia/semana/mês 
Duração 
Espaço para a sua realização 
Frequência no dia/semana/mês 
 
Organização dos 
tempos de vida 
Domínio de vida com maior 
tempo dedicado 
Organização sequencial das 
tarefas dos diferentes domínios 
de vida durante um 
dia/semana/fim de semana 
Explicações Económicas 
Familiares 
Melhores condições de vida 
Formação 
Perceção(ões) do(s) outro(s) 
significativos 
Sobreposição de 
espaços e tempos na 
vida 
Realização de tarefas 
profissionais durante momentos 
estabelecidos para outras 
atividades; frequência durante 
um dia de trabalho/frequência 
durante um fim de semana; 
periocidade durante os fins de 
semana/periocidade perante os 
dias de trabalho; 
Realização de tarefas 
profissionais em espaços 
dedicados a outras atividades; 
frequência durante um dia de 
trabalho/frequência durante um 
fim de semana; periocidade 
durante os fins de 
semana/periocidade durante os 
dias de trabalho;  
Realização de tarefas de outros 
domínios de vida durante 
momentos estabelecidos para a 
atividade profissional; 
frequência durante um dia de 
trabalho/frequência durante um 
fim de semana; periocidade 
durante os fins de 
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semana/periocidade durante os 
dias de trabalho; 
Realização de tarefas de outros 
domínios em espaços dedicados 
às tarefas profissionais; 
frequência durante um dia de 
trabalho/ frequência durante um 
fim de semana; periocidade 
durante os fins de 
semana/periocidade durante os 





Envio de informações 
Procura de informações 







Melhores condições de trabalho 
Económicas 
Melhores condições de vida 
Educação dos filhos 





Problemas Questões Informação a recolher 
Atividade 
profissional nos 
tempos e espaços 
destinados a outros 




Existe invasão do 
trabalho sobre o 
espaço e tempo dos 
outros domínios de 
vida? 
 
Existe invasão a dos 
outros domínios de 
Os recursos (para 
além tempo e 
espaço) de um 




















O trabalho estrutura 
o tempo de vida? Os 
outros tempos de 
vida são organizados 
em função do tempo 
de trabalho e da sua 
organização 
vida sobre o espaço 














































aspetos positivos  
da utilização de  
horários flexíveis  






Mais acompanhamento e envolvimento na vida dos filhos 
Atender às necessidades familiares sem constrangimentos por parte da 
organização e sem perder trabalho 
Recorrem menos a cuidados infantis informais 
Possibilidade de conjugação trabalho/família 
Contaminação positiva da esfera profissional para a esfera familiar 
 Relações mais positivas entre as esferas trabalho-família 
Melhores experiências dos indivíduos nestes papéis. 
Sentimento de que estes domínios se completam ao invés 
de gerarem conflito 
Referências aos 
aspetos negativos 
da utilização de  
horários flexíveis  
na vida familiar    
 
 
Contaminação negativa da esfera profissional para a esfera familiar 
                                               Disponibilidade constante para a vida profissional 
Stress a nível familiar uma vez que o tempo para as 
atividades familiares fica condicionado quando o 
indivíduo tem de trabalhar 
Dias de trabalho mais longos e sem separação dos tempos 
e espaços destinados à vida profissional/familiar 
Não separação dos dois domínios de vida 
 












aspetos positivos  
da utilização de  
horários flexíveis  
na vida profissional 
 
Níveis mais elevados de desempenho 
Níveis mais elevados de lealdade e compromisso com a organização 
Aumento da produtividade 
Níveis mais reduzidos de absentismo, do número de faltas e de atestados 
médicos 
Referências aos 
aspetos negativos  
da utilização de  
horários flexíveis  
na vida profissional  
Relações de trabalho 
 
 
Falta de convivência cara a cara diária 
 Contacto entre os colaboradores recorrendo às 






















realização de tarefas 
profissionais  
durante os momentos destinados à vida familiar  
nos espaços destinados à vida familiar 
em dias de descanso 
Tipo de Sobreposições 
 E-mails 
 Chamadas 
 Vendas  
Presença em locais definidos pela organização         
Recolha de contactos 




















Demonstração do produto 









Uso de ferramentas tecnológicas que permitem que o 
indivíduo esteja sempre contactável  
Necessidade de estar disponível profissionalmente 
Comissão extra pelas vendas 
Objetivos mensais de vendas 
Pressão profissional 
Pressão imposta pelo próprio colaborador 











realização de tarefas 
familiares 
durante os momentos destinados à vida profissional 
nos espaços destinados à vida profissional 
em dias de descanso/ destinados à vida profissional 





Prestar auxílio à família  
Buscar/levar os filhos á escola 
Levar os filhos a consultas médicas 
Assistência/permanência em casa quando os filhos estão 
doentes 









índividuo na gestão 
do seu dia de 
trabalho/tarefas 
profissionais 
Liberdade para definir o horário e o local de trabalho 
Sobre quando e onde trabalhar; 
A que horas iniciar e terminar o trabalho 
Autonomia para lidar com as exigências do domínio familiar estando em 
tempo/lugar destinado ao domínio profissional; 
Intermitência de funções do domínio profissional para o domínio familiar (para 
atender a necessidades familiares) 








A profissão de 
comercial 
Referências à 





Existência de opções de trabalho flexíveis para todos os indivíduos 
Disponibilização de materiais necessários para a realização do trabalho 
Avaliação de desempenho são feitos através de objetivos 
Elevado grau de autonomia dado aos colaboradores 
Influência ou não na gestão dos horário de trabalho/tarefas profisisonais dos 
colaboradores 
Referências à função 
profissional dos 
participantes que 
possam influenciar a 
articulação trabalho-
família 
Referências às implicações que a função de comercial tem na vida profissional  
Disponibilidade total para o cliente independentemente da hora do dia ou dia da 
semana  
Períodos de descanso e destinados a outros domínios de vida definidos em 
função do cliente 
Necessidade de colocar a família em segundo plano para atender os clientes 
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Pressão das vendas 
Vencimento flexível 
Comissão de acordo com o número de vendas 
 Vencimento flexível 
Comissão de acordo com o número de vendas 
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